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Любое предприятие для успешной деятельности в условиях рынка должно иметь, кроме прочих видов ресурсов, профессиональные, высококвалифицированные кадры, которые отвечают требованиям современного производства и обеспечивают его динамичное развитие. Поэтому персонал предприятия должен рассматриваться как основное звено, решающий фактор повышения эффективности деятельности.
Вместе с тем, наиболее полное и эффективное использование человеческого фактора на производстве невозможно без изучения кадрового состава предприятия, его качественных характеристик. При этом важно выявить потенциал каждого работника, направить его знания, умения и навыки так, чтобы они способствовали как развитию личности работников, росту их компетенций, так и экономическому росту предприятия в целом.
Многие предприятия до настоящего времени недооценивают роль человеческого фактора в реализации своих стратегических целей, что, соответственно, отражается на результатах их деятельности. Поэтому среди основных характеристик качественного состава работников предприятия  следует выделить уровень их образования, общеобразовательную и профессиональную подготовку, так как современные темпы общественного прогресса требуют постоянного развития знаний и умений каждого из них. С этой целью  руководители предприятий обязаны создавать все возможные условия для обучения, переподготовки и повышения квалификации своих работников.
На наш взгляд, немаловажным фактором, определяющим качественный состав работников, является также опыт, навыки к труду, стаж работы  по специальности (той или иной профессии). Хотя иногда предпочтение отдается работнику без профильного высшего образования, но со стажем работы и профессионализмом в конкретной сфере деятельности. Однако обеспечение эффективной деятельности предприятия за счет такой категории работников не может расцениваться как позитивное явление, ведь теряется не только преемственность поколений, но и возможность ротации кадров, что в конечном итоге приводит к ухудшению качества трудового потенциала предприятия в целом.
Трансформационные процессы в экономике Украины и ее отраслях обострили проблему качества трудового потенциала предприятий и определили приоритетную роль человеческого фактора в их развитии. Актуальной на сегодняшний день является проблема качества и эффективности использования кадрового потенциала большинства отраслей экономики Украины.
Так, результаты проведенного нами исследования относительно качества  трудового потенциала предприятий и организаций системы потребительской кооперации Украины в 1990-2008 гг. показали, что качественный состав работников за годы проведения экономических реформ значительно ухудшился. Только за период 1990-2003 гг. наблюдался значительный отток работников с этой отрасли (общая численность работающих сократилась на 83,7 %), что послужило увеличению более чем в два раза (с 5,7 % до 12,6 %) удельного веса работников с высшим образованием в общей численности, работающих в системе Укоопсоюза [1, с. 100; 3]. С одной стороны, это положительный фактор, а с другой, такую ситуацию назвать положительной никак нельзя. Ведь рост показателя качественного состава работников произошел за счет резкого сокращения общей численности работников.
Как негативное следует отметить также и то, что часть высококвалифицированных специалистов, занятых в системе потребительской кооперации, занимала должности, которые не требовали высшего образования. По нашим расчетам, в отдельных облпотребсоюзах удельный вес таких специалистов колебался от 1,5 % до 2,8 %, в частности, в Полтавском облпотребсоюзе этот показатель составил  2,6 % [1, с. 100]. Аналогичная ситуация наблюдалась и в последние годы.
Так, в течение 2004-2008 гг. сложилась устойчивая тенденция к сокращению численности работников системы потребительской кооперации. Высокая текучесть кадров на предприятиях и в организациях была вызвана как экономической ситуацией в стране и отрасли, так и низкой мотивацией труда. Сокращение численности работников с высоким уровнем профессиональной подготовки и опытом работы, прежде всего,  было связано с  низким уровнем оплаты труда в данной отрасли. В анализируемом периоде среднемесячная заработная плата работников системы потребительской кооперации  была почти в два раза ниже, чем в целом по Украине [1, с.100; 4], что, естественно, не было стимулирующим фактором к высокопроизводительному труду. За эти годы из системы потребительской кооперации ушла значительная часть высококвалифицированных специалистов в другие отрасли, что послужило причиной ухудшения экономических показателей деятельности и потери конкурентных позиций на рынке товаров и услуг многих предприятий и организаций системы. В новых условиях хозяйствования одной их основных причин экономического кризиса отдельных предприятий и организаций системы потребительской кооперации стала нехватка профессиональных управленцев на всех уровнях.  Негативное влияние на данную ситуацию оказали как объективные, так и субъективные факторы.
Проанализируем некоторые факторы, которые определяют качество кадрового потенциала и эффективность деятельности предприятия в целом, а также  зависят от самих субъектов хозяйствования. Так, качественный состав работников предприятия зависит непосредственно от процесса отбора и расстановки кадров. Тем не менее, по результатам исследования нами сделан вывод, что кадровые службы предприятий и организаций системы потребительской кооперации не уделяют должного внимания этому процессу, что вызвано как низкой компетентностью работников этих служб, так и не желанием отдельных работников  внедрять новые технологии по подбору и комплектованию штатов. Вместе с тем практика свидетельствует, что в условиях постоянно растущей конкуренции на рынке значительно повышаются требования к уровню профессиональной подготовки каждого работника и эффективного его использования [1, с. 101; 5]. Следовательно, безответственное отношение к процессу отбора и расстановки кадров приводит к неэффективному использованию высококвалифицированных работников и низким показателям деятельности предприятий и организаций системы потребительской кооперации.
В ходе исследования нами также было выявлено, что предприятия и организации данной отрасли зачастую не занимаются вопросами оценки персонала. Редко кто из руководителей предприятий ставит в ряд первоочередных здание качественной оценки своего персонала, выявлению деловых качеств работников, заботясь о том, чтобы правильно расставить кадры на предприятии. При этом не учитывается то, что правильная расстановка кадров обеспечит не только удовлетворение от работы каждому работнику, но и будет способствовать повышению производительности труда, а также высоким конечным показателям работы предприятия, достижению его стратегических целей. Для реализации этого на предприятиях и в организациях нужна налаженная система управления персоналом, а также профессиональные работники кадровых служб, которые за последние годы “значительно ослабили и сузили свою деятельность. Занимаются преимущественно вопросами приема на работу и увольнения работников” [2, с. 127]. К сожалению, как показало исследование, в данной отрасли отсутствует эффективный механизм управления, который обеспечивает комплексное планирование и стимулирование системы работы с персоналом. Поэтому с целью повышения эффективности работы кадровых служб, на наш взгляд, необходимо создать единую систему кадровой работы на предприятиях и в организациях системы потребительской кооперации, которая будет включать различные подсистемы; анализ, планирование и прогнозирование кадров, подбор, отбор, расстановку, оценку и беспрерывное обучение кадров. В этой связи важным фактором формирования эффективного кадрового потенциала предприятий и организаций системы потребительской кооперации должно стать прогнозирование необходимых рабочих мест, исходя из экономического состояния и перспектив развития данной отрасли. Это, в свою очередь, послужит исходным моментом в разработке программы развития персонала с целью достижения желаемых текущих и предстоящих целей на основе должностного перемещения работников, а также совершенствования системы обучения, переобучения и повышения квалификации. Улучшению качества кадрового потенциала будет способствовать также развитие личных характеристик работников, их деловых и нравственных качеств.
Исходя из проведенного анализа, можно выделить такие основные направления по совершенствованию качественного состава работников предприятий и организаций системы потребительской кооперации и повышению эффективности деятельности отрасли в целом:
уделять больше внимания развитию личных характеристик работников, их деловым и нравственным качествам;
определять приоритетность какого-либо делового качества у работника и подбирать соответственно этому место его работы на предприятии или в организации;
обеспечивать возможность профессионального роста работников путем их обучения в учебных заведениях разного уровня аккредитации за счет средств предприятий и организаций, исходя из потребности последних; 
создавать такие рабочие места, которые будут обеспечивать возможность работникам развивать свои личные способности и гарантировать высокие и постоянные заработки;
проводить постоянно оценку персонала с целью выявления деловых качеств работников и их продвижения по службе или соответствия персонала потребностям производства:
усовершенствовать систему мотивации труда как важную составляющую качества трудового потенциала какого-либо предприятия тем самым повысить заинтересованность и ответственность каждого работника за судьбу предприятия,  результаты его работы;
сформировать новые кадровые структуры и механизм управления персоналом. 
Таким образом, достичь поставленных стратегических целей предприятия в условиях рынка смогут на основе комплексного решения кадровых проблем и повышения роли человеческого фактора.  Ныне только при условии, что руководство предприятий и организаций системы потребительской кооперации активизирует работу по выявлению, рациональному использованию и  развитию тех или иных качеств своих сотрудников, появится возможность добиться роста производительности труда, а значит и увеличения ценности человеческих ресурсов.  
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